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RESUMO

Este artigo foi realizado com o objetivo de analisar como a motivacdo no ambiente de trabalho
pode mudar o cenario de uma empresa. A pesquisa foi realizada com os colaboradores de uma
empresa no ramo de material de construcdo de Serra Talhada-PE, a fim de ressaltar a importancia
gue a motivacdo proporciona no ambiente organizacional e quais mudangas impactam em seu
cenario. Monstrando as mudangas em varias esferas que a motivagdo ou a falta dela traz para o
ambiente de trabalho, tanto as melhorias que podem acontecer como também os problemas que a
organizacdo pode enfrentar na auséncia da motivacdo da parte de seus colaboradores. Além disso,
este artigo ainda traz os fatores que influenciam para que os colaboradores se sintam motivados em
exercercerem suas funcBes, como também os fatores contrérios, que contribuem para que 0s
mesmo se sintam desmotivados. A partir de tais obeservacOes, foi possivel constatar que é
necessario que haja incentivos motivacionais e que proporcionem maior satisfacdo para que os
colaboradores venham a se sentirem motivados e por consequéncia venham a produzir mais e
melhor. E a metodologia deste trabalho foi pesquisa de campo de narureza qualitativa.

Palavras-chave: Motivagdo. Satisfagdo no trabalho. Produtividade.

ABSTRACT

This article was carried out with the aim of analyzing how motivation in the workplace can change
the scenario of a company. The research was carried out with the employees of a company in the
construction material sector of Serra Talhada-PE, in order to highlight the importance that motivation
provides in the organizational environment and what changes impact its scenario. Showing the
changes in various spheres that motivation or lack of it brings to the work environment, both the
improvements that can happen as well as the problems that the organization can face in the absence
of motivation on the part of its employees. In addition, this article also presents the factors that
influence employees to feel motivated to exercise their functions, as well as the opposite factors,
which contribute to them feeling unmotivated. From these obeservag6es, it was possible to verify that
it is necessary that there are motivational incentives and that provide greater satisfaction so that
employees will feel motivated and consequently will produce more and better. And the methodology
of this work was field research of qualitative nature.

Keywords: Motivation. Job satisfaction. Productivity.



1 INTRODUCAO

Ao fazer uma andlise de qualquer empresa, geralmente é perceptivel a presencga do
Departamento Pessoal (DP) e/ou Recursos Humanos (RH), setor responsavel por varias
atividades: desde a selecéo e recrutamento dos colaboradores, até a Seguranca do Trabalho,
atracdo de desenvolvimento de talentos, saude ocupacional, entre outras. Esse altimo,
Saude Ocupacional, esté relativamente ligado ao tema deste artigo. Uma vez que a saude
dos colaboradores € essencial para uma maior motivacdo e por consequéncia maior
rendimento e produtividade de seus esforgos na organizacéo.

Atualmente muitas empresas investem bastante em planejamento estratégico,
treinamento e recursos que visem o crescimento da organizacao, porém ndo é 0 mesmo que
acontece nos investimentos em recursos que contribuam para que o colaborador se sinta
motivado. Sendo que qualquer investimento em sistema, equipamento ou material dependem
de colaboradores, além de capacitados, que estejam motivados e determinados a cumprirem
com eficiéncia e eficacia as suas atividades, ou seja, é importante investir no capital humano
para que 0s mesmos se sintam aptos o suficiente para exercerem suas atividades com maior
produtividade possivel, mesmo que seja no manuseio de maquinas e sistemas.

Mas o que é a motivacdo e como ela acontece no ambiente de trabalho? Segundo
Pinder (1998 apud CUNHA et al., 2006, p. 123), “a motivacdo no trabalho é um conjunto de
forcas energéticas que tém origem quer no individuo, quer fora dele, e que moldam o
comportamento de trabalho, determinando a sua forca, diregdo, intensidade e duragdo”.

Ou seja, a motivacdo é neccessaria e determinante na acdo do individuo para assim
melhorar e tornar menos arduo a execucdo de suas tarefas dentro do ambiente de trabalho,
tornando assim, prazerosa e com maior eficacia e eficiéncia. Uma vez que a motivacao
contribui constantemente na forca e na inspiracdo do colaborador melhorando suas
habilidades e aumentando seu rendimento profissional.

O presente artigo baseia-se na seguinte problematica: como a motivagdo no ambiente
de trabalho pode gerar uma maior produtividade para a organizacdo? Tendo como objetivo
geral: analisar como a motivacdo no ambiente de trabalho pode mudar o cenario de uma
empresa. E objetivos especificos: Identificar quais fatores contribuem para um ambiente
organizacional motivador; Verificar como os fatores motivacionais influenciam no ambiente

organizacional; e Investigar o nivel de satisfacdo dos colaboradores da referida empresa.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 CONCEITOS DE MOTIVACAO

Segundo Aurélio (1999, p. 327) motivagdo “é o ato de motivar; exposi¢do de
motivos ou causas; conjunto de fatores psicoldgicos, conscientes ou ndo, de ordem
fisiologica, intelectual ou afetiva, que determinam um certo tipo de conduta em alguém.”
Nesse caso, é importante observarmos a motivagdo, como também, sendo uma consequéncia
de motivos e causas que impulsionam o individuo a determinada a¢do. Em outras palavras, é
a acdo inspiradora que determina a intensidade em realizar tais objetivos.

“A motivacao ¢ encarada como uma espécie de forca interna que emerge, regula e
sustenta todas as nossas a¢fes mais importantes. Contudo, é evidente que motivagdo é uma
experiéncia interna que nao pode ser estudada diretamente” (Vernon, 1973, p.11). Tal como
um estudo abstrato do ser humano, no qual, condizem especificidades que variam de
individuo para individuo.

Ferguson (1976, p. 3) também diz que:

Motivagcdo, como muitos outros conceitos na psicologia, ndo é facilmente
delimitado. Inferimos que 'uma pessoa estd motivada'’ com base em
comportamentos especificos que a pessoa manifesta ou com base em eventos
especificos que observamos estarem ocorrendo.

Ferguson, assim como Vernon, também enxerga a motivagdo como aspectos que sao
relativos, que variam tanto de cada ser, como de eventos que impulsionam a realizacdo de
seus objetivos. Outro aspecto comum entre a definicdo de cada um é a complexidade no
estudo e andlise psicoldgica e comportamental da motivacdo em cada ser.

“A motivacdo é o processo responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos
esforcos de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta” (ROBBINS, 2005, p.
132). O autor supracitado aponta esses trés fatores (intensidade, direcéo e persisténcia) como
os principais pilares formadores da motivagédo. Intensidade como o nivel de forca ou desejo
despertado pelo individuo em busca de seu objetivo; a direcdo a ser seguida, ou seja, 0
caminho a percorrer, pois a motivagdo sempre surge com o porqué; e a persisténcia. Duragdo
necessaria para o alcance dos objetivos previstos.

Segundo Chiavenato (1994): “a motivacdo ¢ o desejo de exercer altos niveis de
esforco em direcdo a determinados objetivos organizacionais, condicionados pela
capacidade de satisfazer objetivos individuais”.

Steers e Porter (2003, p. 4) afirmam que a motivacdo “¢ uma cadeia de eventos
baseados no desejo de reduzir um estado interno de desequilibrio tendo como base a crenca

de que certas a¢Oes deveriam servir a esse proposito”.



Ou seja, de forma geral, podemos observar que a motivacdo se resume em torno de
impulsionar o individuo de acordo com motivos especificos. Como tal, pressupomos a
importancia da motivacdo para o nosso dia a dia e de como dependemos dela, desde a
realizacdo de pequenas tarefas até ao planejamento e a execucdo de grandes metas. Desta
forma, diariamente, a motivagdo deve estar presente também no ambiente de trabalho, sendo

como impulso para a realizacdo de tarefas corriqueiras.

2.2 MOTIVACAO INTRINSECA E EXTRINSECA

De acordo com Deci, Ryan (1985, p.66), ™a teleologia da motivacdo intrinseca
envolve fazer uma atividade por si mesma, isto é, por seu interesse inerente e pelos afetos e
cognicdes espontaneos que a acompanham®. Estar intrinsicamente motivado € ter inspiracdo
interna para exercer determinada tarefa. E fazer por simplesmente gostar e sentir prazer,
como por exemplo, um colaborador que se sente motivado em trabalhar no setor de tintas
em um depdsito, simplesmente por gostar de tintas.

Segundo Deci, Ryan (1985, p.32),

A motivacdo intrinseca é baseada nas necessidades naturais do organismo
para competéncia e autodeterminacdo. Ela energiza uma grande variedade de
comportamentos e processos psicolégicos para 0s quais as recompensas
primarias sdo experiéncias de eficiéncia e autonomia. As necessidades
intrinsecas para competéncia e autodetermina¢do motivam um processo
progressivo de buscar a conquista de desafios 6timos.

O IBC Coaching (Instituto Brasileiro de Coaching), define a Motivacao Intrinseca da

seguinte forma:

Também conhecida como Motivagdo Interna, esse conceito estd relacionado a
forga interior que é capaz de se manter ativa mesmo diante de adversidades. Este
tipo de combustivel se relaciona aos interesses individuais e que podem ser
alterados apenas por escolha da pessoa. Geralmente, a motivacdo interna esta
associada a metas, objetivos e projetos pessoais que estimulam o individuo a
acordar todos os dias, enfrentar o transito e se dedicar a horas intensas de trabalho.
Este é um tipo de sentimento que estd presente na maioria das pessoas, pois é o
que gera forga para estar em movimento.

A Motivacao Intrinseca, além de estar associada a energia interior que nos leva a
realizacdo de nossos objetivos, também estar fortemente ligada ao desejo e prazer por

exercer as fungdes no ambiente de trabalho. Fazendo assim com que a empresa atinja uma

maior produtividade.

A motivacdo extrinseca, Deci e Ryan (2000) afirmam que ela diz respeito a execugéo

de determinada tarefa, ndo pelo desejo em si pela tarefa, mas sim, por fatores externos que



as rodeiam. Ou seja, visando os resultados externos. Quando o individuo ndo age por
inspiracdo propria ou internamente, mas depende de fatores ou participacdo de terceiros o
mesmo esta atuante em uma situacdo, motivacao extrinsica.

O IBC Coaching (Instituto Brasileiro de Coaching) vai dizer que:

Também conhecida como Motivacdo Externa, o termo esta conectado ao ambiente,
as situagdes e aos fatores externos. As premiacGes de campanhas para a equipe
comercial ou o bbénus oferecido para vendedores que alcancarem determinado
valor de faturamento, sdo bons exemplos. No ambiente corporativo, o clima
organizacional, as atividades diversificadas, os treinamentos de aprimoramento e
outros beneficios se destacam como formas eficientes de estimulo externo. Elas
contribuem para manter o quadro de funcionarios comprometido e produtivo. Este
tipo de incentivo € uma maneira de ajudar as pessoas a se manterem engajadas e
ainda serve como um fator complementar.
Ou seja, ao contrario da Motivacdo Intrinseca, a Motivacdo Extrinseca se refere aos
fatores externos que fazem com que o individuo se sinta motivado a exercer tal tarefa. Um
colaborador que exerce sua funcdo com anfico pensando na premiacdo por meta atinjida é

um exemplo da Motivacdo Extrinseca.

2.3 FATORES QUE CONTRIBUEM PARA A MOTIVACAO NO AMBIENTE
DE TRABALHO

Conforme Spector (2005), “as teorias de motivagdo no trabalho normalmente se
preocupam mais com as razGes do que com as habilidades que levam certos individuos a
realizar suas tarefas melhor do que outros”. Uma vez que sabendo os motivos que levam os
colaboradores a exercerem tais funcdes, pode ser mais relevante do que as proprias
habilidades. Através da identificacdo desses sinais € possivel que haja uma maior eficacia na
direcdo do colaborador a sua func¢do mais adequada.

Da mesma forma que para Gil (2007), “diversas teorias sobre motivacdo partem do
pressuposto de que, mediante oportunidades e estimulos adequados, os colaboradores
passam a trabalhar com maior motivacdo e entusiasmo, logo, espera-se dos gerentes que
saibam quais sdo esses estimulos”.

De responsabilidade organizacional existem algumas medidas que podem e devem
ser adotadas para que contribua para que o colaborador se sinta motivado.

Barbara (2017) aponta algumas medidas importantes que estimulam o colaborador:
Lideranca: o papel do lider passa a incluir novos desafios, como o de repassar aos
funcionarios a visdo empresarial, direcionar a informacdo, estimular a criatividade e a
iniciativa, ou seja, ser um facilitador das acfes. O perfil desejado para um lider coerente

com os valores de cooperacdo enfatizados pelo endomarketing é aquele que trabalha com o



grupo e para o grupo, que toma decisbes democraticas, que divide responsabilidades,
delega poderes, dialoga e ouve;

Seguranca e estabilidade no trabalho: segundo uma pesquisa realizada pela Quartz, a
inseguranca no trabalho aumenta em 50% as chances de um colaborador adoecer. A
pesquisa ainda aponta que o medo de perder o emprego esta no topo da lista de fatores
mais estressantes para os colaboradores;

Comunicacao: a troca de informacOes permite alinhar objetivos, valores e agdes a serem
tomadas estrategicamente por uma empresa. Comunicar com transparéncia possibilita
mostrar ao colaborador o real significado de seu papel e o impacto que seus esforcos
trazem para a empresa, dois fatores chave para alcancar o engajamento. Além disso, uma
das principais praticas para motivar as pessoas no ambiente de trabalho é a realizacdo do
feedback;

Expectativas de crescimento: este fator é caracterizado pela vontade que um individuo
tem de atingir seu potencial, de crescer e se desenvolver tanto pessoalmente quanto
profissionalmente. N&o ter espaco para esse tipo de crescimento, faz com que muitos
colaboradores deixem de enxergar motivos para permanecer em uma empresa. E
necessario estimular o colaborador a desenvolver cada vez mais suas habilidades e
competéncias a fim de alcancar a satisfagéo profissional,

Metas: as metas podem alavancar a motivacdo dos colaboradores desde que sejam
trabalhadas e orientadas a um destino que faca sentido. Por outro lado, metas inatingiveis
desmotivam e tiram a credibilidade daqueles que a definem por apontar um objetivo que
ndo é alcancavel com os recursos disponiveis. Por isso, tracar metas, dando espaco para
sugestdes e se atentando as necessidades, contribui com o sucesso do projeto e alcance de
resultados;

Reconhecimento: o reconhecimento pode vir tanto pelo feedback da liderancga, quanto por
acOes internas ou promogodes. O reconhecimento é essencial para que o colaborador saiba
que seu trabalho é importante para a organizacdo. Fazendo assim com que 0 mesmo se
sinta motivado a continuar exercendo suas tarefas da melhor forma possivel. E importante
que todos os gestores e lideres tenham empatia e consigam se colocar no lugar dos seus
subordinados, elogie os bons comportamentos e o trabalho que foi realizado até ali.
Principalmente se houve cumprimento de metas;

Relacionamento Interpessoal: ter uma boa relagdo com as pessoas no trabalho possibilita
a criacdo de lacos de amizade e garantem a melhora do convivio no ambiente de trabalho.

Um ambiente sem harmonia e com constantes conflitos interpessoais cria diversas barreiras



e se torna um dos fatores de maior estresse no dia a dia, acabando com a motivacéo de
qualquer profissional.

Todas essas medidas sdo essenciais para que se construa um ambiente motivado. E é
imporatante que os lideres e gestores estejam em constante estudo do comportamento,
como também desses fatores em relagdo aos seus colaboradores. Para que assim venham a
tomar sempre as decisbes mais acertivas quanto a implementacdo de melhorias para seus

colaboradores.

2.4 DESMOTIVACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

Gil (2007) destaca que os fatores da desmotivacdo variam de pessoa para pessoa.

O site Gympass disponibilizou alguns fatores responsaveis pela causa da
desmotivacdo no ambiente de trabalho.
Falta de suporte: crises sdo desafiantes e mexem com a estrutura interna das empresas.
Mesmo que o momento ruim ndo atinja diretamente o seu departamento, o0 corte de
or¢amento ou do capital humano muitas vezes contribui para que o clima fique ‘pesado’. E
normal que os funcionarios de uma empresa se sintam desamparados nessas ocasides. Por
isso, a falta de suporte é apontada como uma das maiores causas de falta de motivagédo no
trabalho;
Salarios baixos: a palavra crise muitas vezes se traduz em corte de orgcamento e
congelamento de salarios. Isso, aliado a impossibilidade de crescimento, configura-se em
duas das maiores causas de insatisfacdo por parte dos colaboradores e, por sua vez,
responsavel pela falta de motivacgéo no trabalho;
Impossibilidade de crescimento: a impossibilidade de crescimento também é um dos
agentes desestimulantes de uma equipe — e muitas vezes ndo € possivel promover um
colaborador em curto prazo. Descobrir o que faz um individuo levantar da cama e trabalhar
com afinco € primordial para ajuda-lo a encontrar sentido no seu trabalho. Se a pessoa
sente-se desvalorizada, os lideres podem iniciar uma politica de feedback constante e de
reconhecimento semanal,
Beneficios nada atrativos: algumas vezes, os beneficios oferecidos pela empresa ndo sdo
muito atrativos para os colaboradores. Assim, em vez de incentiva-los, ocorre o efeito
contrario. Dessa forma, como dissemos no item anterior, ao identificar a natureza da
motivacao pessoal, é facil tracar quais serdo os melhores beneficios para eles. Ao acertar
no plano de beneficios, as empresas conseguem reter talentos e manter o cotidiano da

equipe mais leve;



Uma equipe desmotivada pode gerar varios impactos negativos para uma
organizacdo. Os problemas podem variar desde o mau atendimento ao cliente até o
rendimento na produtividade e logistica de mercadorias. E importante que as empresas

estejam atentas aos fatores que desmotivam seus colaboradores a fim de evitarem.

2.5 MOTIVACAO COMO FATOR DE PRODUTIVIDADE

“A motivagdo pode ser entendida como o principal combustivel para a
produtividade da empresa” (GIL, 2007, p. 201). Um colaborador com recursos necessarios
para proporcionar um ambiente de trabalho agradavel e comfortavel serve como meio para
gue o mesmo esteja apto a dar seu melhor na organizacdo. Devemos entender que 0s
colaboradores sdo seres humanos e que 0os memos dependem de varios aspectos que 0S
levem a exercerem suas fungdes com maior empenho.

Chiavenato (2002, p. 49) diz que "a grande maioria das empresas ainda trata as
pessoas como meros recursos produtivos e operacionais, dentro da mesma categoria das
maquinas, equipamentos, instalacdes e materiais”. Ou seja, € importante que as
organizacOes estejam sempre buscando evoluirem, principalmente no que diz respeito ao
aos recursos que ajudam a proporcionarem um ambiente agradavel aos seus colaboradores,
pois muitas empresas direcionam seus investimentos para o0 marketing, tecnologia e
equipamentos e acabam esquecendo de que o maior investimento € no capital humano.

Os colaboradores precisam antes de tudo serem tratados e vistos como pessoas de
sentimentos e emocdes, pois cada colaborador possui suas especificidades e dependem

diariamente de estimulos para a realizacdo de suas tarefas.



3 METODOLOGIA

Para construcdo do presente artigo foi realizado uma pesquisa exploratéria
descritiva de carater qualitativo “preocupando-se em analisar e interpretar 0s aspectos mais
profundos, descrevendo a complexidade do comportamento humano. Fornecendo analise
mais detalhada sobre as investigacOes, habitos, atitudes, tendéncias de comportamento”.
(LAKATOS; MARCONI, 2004, p. 269). Para embasamento tedrico, foi realizado
inicialmente, revisdo bibliogréafica a respeito do tema abordado, como materiais principais
sendo livros e artigos cientificos buscados na internet. Com objetivo de “proporcionar
maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a constituir
hipoteses. Pode-se dizer que estas pesquisas tém por objetivo principal o aprimoramento de
ideias ou a descobertas de intui¢cdes” (GIL, 2009, p. 41).

Os participantes envolvidos na pesquisa de campo, realizada no més de Outubro de
2020, foram os colaboradores do nivel operacional (auxiliares de logistica e auxiliares
administrativo) de uma empresa no segmento de material de construcdo de Serra Talhada-
PE. O local de trabalho conta com um total de 20 colaboradores, todos do sexo masculino,
dos quais 11 participaram da pesquisa realizada. O principal método utilizado para a coleta
de dados foi 0 uso de um questionério virtual (Google Forms) aplicado via plataforma

digital.



4 RESULTADOS E DISCUSSAO

O objetivo principal desta pesquisa foi analisar os fatores motivacionais e o0s
determinantes do aumento da produtividade do setor de logistica de uma empresa de
material de construcdo de Serre Talhada-PE. Para tanto foi identificado e analisado o perfil
e o nivel de satisfacdo dos profissionais do setor, bem como, avaliado as préaticas
implantadas no ambiente de trabalho, envolvendo sentimento de realizagéo, de crescimento
e de reconhecimento profissional.

Os resultados da pesquisa serdo apresentados a seguir:

Gréfico 1 — Faixa etaria dos colaboradores.

@ Até 18 anos

@® 19a25anos

) 26 a35anos

@® 36 a45anos

@ Mais de 46 anos

Como dados mostrados no Grafico 1, a maioria dos colaboradores tém entre 19 e 25

anos. O equivalente a 81,8% dos colaboradores. E apenas 18,2% tém entre 26 e 35 anos.



Gréfico 2 — Tempo de trabalho na empresa
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O Gréfico 2, revela que 90,9% dos colaboradores trabalham h& mais de 5 anos na

empresa, enquanto 9,1% estdo had menos de 1 ano.

Gréafico 3 — Grau de satisfacdo em trabalhar na empresa

@ Muito insatisfeito
® Insatisfeito

) Regular

® satisfeito

@ Muito satisfeito

Quanto ao grau de satisfacdo em trabalhar na empresa, o Grafico 3 mostra que
45,5% dos colaboradores acham regular. 27,3% estdo insatisfeito, 18,2% esta satisfeito e

somente 9,1% afirmam estarem muito satisfeito.



Gréfico 4 — Grau de satisfacdo em exercer a funcéo
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Ja o Gréfico 4 se refere ao grau de satisfacdo dos colaboradores em exercerem a sua
fungéo. 36,4% afirmam estarem satisfeitos em sua fungéo, e a mesma porcentagem diz
achar regular. 18,2% dizem estarem insatisfeitos e apenas 9,1% afirmam estarem

satisfeitos.

Gréfico 5 - Nivel de Motivacédo

5 (45‘,5%)

3(27,3%)

2 (18,2%)

Dado uma escala de 1 a 5, os colaboradores teriam que pontuarem seu nivel de
motivacdo no ambiente de trabalho. Onde 1 seria para “ndo motivado” e 5 para “muito
motivado”. A maioria dos colaboradores atribuiu nivel 3. O equivalente a 45,5%. 27,3%
atribuiram nivel 4; 18,2% atribuiram 2 e somente 9,1% atribuiram 1. Ou seja, 9,1
(equivalente a 1 colaborador) afirma ndo se sentir motivado, e 0,0% (nenhum colaborador)

se sente muito motivado.



Grafico 6 — Fatores motivacionais
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O Gréfico 6, sendo que os colaboradores poderiam marcar mais de uma opg&o,
mostra que 63,6% enxergam o reconhecimento como o fator que mais influencia para que
0S mesmos se sintam motivados. Em 22 lugar, a boa relacdo com os colegas de trabalho e

depois remuneragéo e promogéo, ambos com 27,3%.

Gréafico 7 — Fatores desmotivacionais
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O Grafico 7 mostra os fatores que mais desmotivam os colaboradores e a maior
porcentagem foram em criticas e baixa remuneracdo, com 45,5% ambos. Carga horéria
longa e/ou desajustada e a ndo pespectiva de promocdo tiveram 18,2% ambos. E por

ultimo, com apenas 9,1%, foi o0 excesso de atividades.



Grafico 8 — Motivacao como fator de rendimento
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E por dltimo, o gréfico 8 indica a percep¢do dos colaboradores associarem a
motivacdo como fator de maior rendimento e produtividade no ambiente de trabalho. Com
isso, 90,9% dos colaboradores afirmaram que sim, acreditam que estarem motivados
apresentardo um maior rendimento. Apenas 9,1% dizem que em partes.

Analisando os dados obtidos, tivemos o0s seguintes resultados:

O maior percentual dos colaboradores (45,5%) acha regular o nivel de satisfacdo em
trabalhar na empresa, sendo que o segundo maior percentual (27,3) se manifestaram
insatisfeito. J& em relagdo a exercer a funcdo, 36,6% dos colaboradores acham regular o
nivel de satisfacdo, mesmo percentual que se consideram satisfeito e somente 18,2% que se
consideram insatisfeto. Em sintese, embora uma grande parte ndo se sinta satisfeito em
trabalhar na empresa, ainda assim, gostam da funcao que exercem.

Em niveis de motivacdo, numa escala de 1 a 5, a maioria atribuiu nota 3, somando
45,5% dos colaboradores. E nenhum atrubuiu nota 5, que indicaria 0 nivel maximo de
motivacdo. Os mesmos ainda citaram que os fatores que mais contribuem para que eles se
sintam motivados s&o o reconhecimento (63,3%) e a boa relagdo com 0s colegas no
ambiente de trabalho (36,4%). Em contra partida, os fatores mais citados por eles que
contribuem para que se sintam desmotivados sdo as criticas e baixa remuneracdo, ambos
com 45,5%.

E por fim, a maioria dos colaboradores (90,9%), afirmam que seu rendimento e

produtividade aumentam quando se sentem motivados no ambiente de trabalho.



5 CONSIDERACOES FINAIS

Observando os aspectos mecionados nesse presente artigo, podemos entender a
importancia da motivacdo no ambiente de trabalho. Como o cenario organizacional pode
mudar em virtude de um colaborador motivado, aumentando seu rendimento no trabalho e

proporcionando uma maior produtividade.

Tivemos a oportunidade também de enxergar os varios fatores que contribuem para
que o colaborador se sinta motivado, como também os fatores contrarios, que diminuem a
motivacdo do colaborador e por consequéncia resulta em uma menor eficiéncia no ambiente
organizacional. Na ocasido, concluimos que o reconhecimento e a boa relacdo com o0s
colegas de trabalho sdo os dois fatores essenciais que mais contribuem para que 0s
colaboradores da empresa em questdo se sintam motivados, e assim, se sintam mais
impulsionados a exercerem suas atividades com maior eficiéncia. Onde os mesmo julgam

serem mais produtivos quando se sentem motivados.

Dado o exposto, ainda foi possivel entender que as criticas e a baixa remuneragdo séo
os dois fatores que mais deixam os colaboradores desmotivados.

Por todos esses aspectos, de forma geral, entendemos que a motivacdo no ambiente
de trabalho pode mudar o cenério de uma organizacao, tais como a observacdo e o estudo
dos fatores motivacionais sdo de suma importancia para a melhoria organizacional. Entender
cada individuo em seus anseios e desejos dentro da organizacdo é necessario para que se
possa implementar recursos suficintes para que a jornada de trabalho de cada colaborador

ndo seja um fardo, mas seja um ambiente agradavel e prazeroso.

Por fim, equilibrar a satisfacdo em fazer parte de uma organizagdo com a satisfagéo
em exercer as atividades atribuidas, agregando aos fatores motivacionais como um todo, é
um dos pilares mais importantes para a ascencdo de uma empresa, através da forca
inspiradora motivacional que impulsionam para a realizagcdo das atividades, da parte dos

colaboradores, atingindo assim resultados com maior rendimento e produtividade.
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